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Abstrak 
Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui hubungan antara persepsi dukungan organisasi dengan 
keterikatan karyawan pada perawat. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif dengan 
teknik korelasi yakni untuk mengetahui sejauh mana variabel bebas berhubungan dengan variabel terikat. 
Teknik pengambilan sampel penelitian menggunakan teknik purposive sampling yakni sampel memiliki 
kriteria dengan masa kerja minimal 2 tahun sehingga sampel yang memenuhi kriteria dalam penelitian ini 
adalah 32  perawat tetap. Pengukuran dalam penelitian ini menggunakan instrumen skala persepsi dukungan 
organisasi dan skala keterikatan karyawan. Analisis data yang diterapkan dalam penelitian ini adalah 
product moment correlation yang menghasilkan taraf signifikansi sebesar 0,000 (p>0,05) yang maknanya 
adalah terdapat hubungan antara persepsi dukungan organisasi dengan keterikatan karyawan. Koefisien 
korelasi dalam penelitian ini adalah 0,657 (r=0,657) yang menunjukkan kategori  korelasi antara variabel 
persepsi dukungan organisasi dan keterikatan karyawan yang masuk dalam kategori kuat. Penelitian ini 
memiliki arah hubungan positif yang artinya semakin positif persepsi dukungan organisasi karyawan maka 
semakin tinggi keterikatan karyawan yang dimiliki. Hal ini berlaku sebaliknya, apabila persepsi dukungan 
organisasi yang dimiliki negatif maka semakin rendah keterikatan karyawan yang dimiliki oleh perawat. 
Kata Kunci : persepsi dukungan organisasi, keterikatan karyawan, perawat 
Abstract 
The aim of this research was to determine the relationship between perceived organizational support with 
employee engangement on nurses. This research conducted used quantitative method with correlation 
technique to find out the extended of independent variable correlate to dependent variable. This research 
used purposive sampling technique because it needed sample with minimum of work period over 2 years 
and sample that fullfil the criteria was 32 settled nurses. The research’s instrument was perceived 
organizational support scale and employee engangement scale. Data was analyzed by product moment 
correlation with the result level of significance is 0,000  (p>0,05). It means there was correlation between 
perceived organizational support with employee engangement on nurses. Correlation coefficient in this 
research was 0,657 (r=0,657) it indicated category of the correlation which in this research has a strong 
correlation between perceived organizational support and employee engangement. This research revealed 
a positive direction that means the more positive employee’s perceived organizational support  the  higher 
employee engangement it has. Otherwise, when nurses had negative perceived organizational support, their 
engagement was going to be lower 




Rumah sakit merupakan salah satu bentuk dari 
pelayanan publik yang bergerak dibidang kesehatan dan 
bertujuan untuk memelihara serta mengoptimalkan 
kesehatan  masyarakat. Permasalahan yang dialami oleh 
masyarakat yang dapat menghambat tercapainya tujuan 
adalah lambat, mahal, berbelit-belit dan melelahkan 
(Kurniawan, 2016). Permasalahan ini yang 
mengakibatkan tidak tercapainya pemenuhan tujuan dari 
instansi yang ada. 
Keterikatan karyawan merupakan salah satu cara 
untuk mecapai tujuan dari instansi. Karyawan yang 
memiliki keterikatan karyawan akan memanfaatkan 
dirinya secara optimal sebagai bagian dari organisasi yang 
dapat mencapai tujuan dari organisasi (Giustani & 
Mulyana, 2015). Karyawan akan memberikan hasil 
memuaskan dengan cara bekerja secara optimal dengan 
melibatkan diri pada instansi untuk mencapai tujuan dari 
instansi. Schaufeli dan Bekker (2002); Kartono (2017) 
menyatakan keterikatan karyawan merupakan kontribusi 
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yang diberikan oleh karyawan dalam bekerja sehingga 
terlibat fisik maupun kognitif. Keterikatan karyawan 
melibatkan sebuah pilihan dari perawat untuk memberikan 
atau tidak memberikan kontribusi pada instansi. 
Keterikatan karyawan sendiri memiliki tiga dimensi  yakni 
semangat, dedikasi, dan fokus terhadap pekerjaan 
(Schaufeli & Bekker, 2002; Kartono, 2017). Ciri 
keterikatan karyawan yang tinggi dapat dilihat dari 
bagaimana perawat mengerahkan seluruh tenaga untuk 
menyelesaikan tugas sebaik mungkin (Albrecht, 2010), 
memberikan inovasi pada instansi (Sun, 2019), dan 
memiliki minat untuk mencapai tujuan dari instansi 
(Kruse, 2011).  Yudha dan Fikri (2015) menyatakan 
bahwa dalam pemenuhan  penjalanan fungsi rumah sakit 
yang kompleks, harus memiliki sumber daya manusia 
yang profesional dimana ditinjau dari teknis dan 
administrasi kesehatan termasuk perawat. Kemampuan 
yang dimiliki perawat ini yang dapat menentukan baik 
atau buruknya pelayanan dan kontribusi yang diberikan 
untuk mencapai tujuan dari rumah sakit. 
Wawancara yang telah dilakukan kepada koordinator 
perawat memaparkan bahwa perawat tidak optimal ketika 
diminta bantuan di unit lain. Hal ini disebabkan karena 
perawat memiliki tugas lain sesuai dengan unitnya. 
Perawat juga kurang aktif menyampaikan inovasi baik 
dalam rapat seluruh unit maupun dalam rapat unit. 
Perbedaan kemampuan dan sifat yang dimiliki menjadi hal 
yang menyebabkan tidak optimalnya penyampaian kritik 
dan saran. Pekerjaan yang dilakukan perawat cenderung 
sama setiap harinya sehingga perawat kurang dalam 
inisiatif melakukan pekerjaan yang menantang. Perawat 
yang tidak memiliki keterikatan karyawan dapat 
berdampak bagi keberlangsungan instansi karena 
karyawan tidak akan memberikan usaha maksimal untuk 
bekerja, mudah jenuh dalam bekerja, dan tidak dapat 
menghadapi masalah yang akan menghambat tercapainya 
tujuan dari instansi.  
Salah satu upaya untuk meningkatkan keterikatan 
karyawan adalah dengan melihat faktor yang 
mempengaruhi keterikatan karyawan dimana salah 
satunya  adalah organisasi.  Jaske, Sheehan, Linehan, dkk. 
(2017) menganggap organisasi merupakan peranan 
penting dalam mengendalikan keterikatan karyawan 
karena instansi akan mempengaruhi karyawan baik dari 
atasan, kolega, dan instansi itu sendiri. Instansi dapat 
meningkatkan keterikatan karyawan melalui persepsi 
dukungan organisasi. Hal ini disebabkan karena persepsi 
dukungan organisasi merupakan hal yang membangun 
keterikatan karyawan ( Kahn (1992); Aktar  & Pungil, 
2017).  
Persepsi dukungan organisasi menurut Rhoades dan 
Eisenberger (2002); Altunoğlu dan Gürel (2015) 
merupakan persepsi yang dibangun oleh perawat terhadap 
dukungan organisasi yang diberikan untuk meningkatkan 
kesejahteraan karyawan. Dukungan dari organisasi yang 
dimaksud adalah dukungan yang diterima oleh perawat 
baik dari atasan, rekan, dan pengelola instansi. 
Karakteristik persepsi dukungan yang tinggi adalah 
diberikan keadilan pada perawat untuk pengembangan diri 
dan jenjang karir, atasan peduli atas kesejahteraan 
perawat, dan didapatkannya penghargaan yang sesuai 
dengan kondisi kerja seperti dalam hal pendapatan, umpan 
balik, dan kontrol kerja (Eisenberger, Malone, & Presson, 
2016). 
Hasil survei organisasi yang dilakukan pada perawat 
menunjukkan bahwa atasan selama ini cenderung kurang 
dalam memberikan pengarahan baik dalam melakukan 
tugas atau kontrol terhadap pekerjaan perawat karena 
tugas yang dimiliki oleh atasan tidak hanya berada di 
rumah sakit. Perawat juga memiliki pandangan instansi 
tidak adil dalam memberikan kesempatan untuk promosi, 
pelatihan dan pendapatan. Ketidakadilan ini disebabkan 
karena tidak ada persyaratan tertulis bagi perawat yang 
memenuhi kriteria untuk promosi dan mendapatkan 
pelatihan dan hanya dipilih dari observasi yang dilakukan 
dengan melihat berdasarkan kognitif dan penerapan. 
Berdasarkan hasil survei organisasi diketahui bahwa 
perawat memiliki pandangan yang rendah atas dukungan 
organisasi yang diterima. 
Persepsi dukungan organisasi merupakan salah satu 
faktor yang dapat meningkatkan keterikatan karyawan. 
Hal ini diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh 
Mujiasih (2015) memaparkan bahwa semakin tinggi 
persepsi dukungan organisasi, akan meningkatkan 
keterikatan karyawan yang dimiliki. Perawat yang 
menerima dukungan organisasi akan memiliki pandangan 
positif mengenai institusinya dan membalas dengan ciri 
dengan dimilikinya keterikatan karyawan  yakni seperti 
memberikan pelayanan optimal kepada pasien, bersedia 
mempelajari hal-hal baru untuk meningkatkan 
pengetahuan dan keterampilan, tidak mudah putus asa 
dalam menghadapi tugas yang berat, dan memberikan 
inovasi untuk kemajuan instansi.  
 Berdasarkan fenomena yang telah dipaparkan, 
maka peneliti bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat 
hubungan antara persepsi dukungan organisasi dengan 
keterikatan karyawan pada perawat. 
 
METODE 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 
dengan teknik korelasional untuk mengetahui sejauh mana 
satu variabel berkaitan dengan variabel lainnya. Penelitian 
kuantitatif adalah data yang dikumpulkan untuk melakukan 
penelitian dan dianalisis berwujud angka dengan 
menggunakan statistik tertentu dengan teknik koefisien 
korelasi (Jannah, 2018). Populasi dalam penelitian ini 
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adalah 67 orang perawat tetap baik PNS dan BLUD non 
PNS. 
Pemilihan sampel dilakukan dengan menggunakan 
teknik purposive sampling karena dalam penelitian ini 
terdapat kriteria yang harus dipenuhi yakni perawat tetap 
dengan minimal masa kerja dua tahun sehingga subjek 
yang memenuhi kriteria dalam penelitian ini adalah 32 
perawat. Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah dengan kuesioner menggunakan 
instrumen skala likert berdasarkan teori mengenai persepsi 
dukungan organisasi oleh Rhoades dan Einsenberger 
(2002) dan keterikatan karyawan oleh Schaufeli dan 
Bekker (2002). 
  Teknik analisis data yang digunakan adalah uji asumsi 
dan uji normalitas dengan menggunakan bantuan SPSS 
24.0 for windows. Uji asumsi terdiri dari dua uji yakni uji 
normalitas dan uji linieritas. Uji normalitas yang digunakan 
dalam penelitian menggunakan teknik Kolmogorov-
Smirnov dengan data dapat dikatakan normal apabila nilai 
p>0,05. Uji linieritas yang digunakan dalam penelitian ini 
menggunakan test for linierity dimana data dikatakan linier 
apabila nilai p<0,05. Uji hipotesis dalam penelitian ini 
menggunakan uji Pearson Product Moment untuk 
mengetahui korelasi antara dua variabel.  
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Penelitian ini berisi hasil dari pengambilan data yang 
telah dilakukan. Pengelolaan data ini bertujuan untuk 
mengetahui deskripsi data yang terdiri dari nilai rata-rata 
(mean), nilai minimum, nilai maksimum dan standar 
deviasi. Berdasarkan pengelolaan data yang menggunakan 
SPSS 24.0 for windows  diperoleh data sebagai berikut: 
 
Tabel 1. Statistik Deskriptif 









32 73 102 89,56 8,769 
 
Hasil tabel deskripsi statistik menunjukkan bahwa 
variabel keterikatan karyawan dapat diketahui bahwa nilai 
rata-ratanya adalah 107,94 dengan skor tertinggi sejumlah 
126 dan skor terendah sejumlah 88. Variabel persepsi 
dukungan organisasi memiliki nilai rata-rata sejumlah 89, 
56 dengan skor tertinggi sejumlah 102 dan skor terendah 
sejumlah 73. 
  Standar deviasi dalam variabel keterikatan 
karyawan adalah sebesar 9,548 dan pada variabel persepsi 
dukungan organisasi adalah sebesar 8,769. Berdasarkan 
hasil tersebut dapat diketahui bahwa data penelitian 
bervariasi karena nilai standar deviasi lebih dari 1 SD (1 
SD=6). 
 
A. Analisis Data 
1. Hasil Uji Asumsi 
a. Uji Normalitas  
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui 
apakah data berdistribusi normal atau tidak 
berdistribusi normal dari setiap variabel penelitian. 
Pada uji normalitas, data dikatakan berdistribusi 
normal jika nilai signifikansinya lebih dari 0,05 
(p>0,05). 
 
Tabel 2. Kategorisasi Distribusi Normal 
Nilai Signifikansi Karakteristik 
Sig > 0,05 Distribusi Data Normal 
Sig < 0,05 Distribusi Data Tidak Normal 
 
Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan 
uji kolmogorov-smirnov dengan menggunakan 
bantuan software SPSS versi 24.0 for windows 
dengan hasil sebagai berikut:  
 
  Tabel 3. Hasil Uji Normalitas Data 












Berdasarkan hasil uji normalitas  dapat diketahui 
bahwa nilai signifikansi pada variabel keterikatan 
karyawan sebesar 0,200 (p>0,05) dan variabel 
persepsi dukungan organisasi menunjukkan nilai 
0,057 (p> 0,05). Dapat diketahui bahwa kedua 
variabel memiliki nilai signifiknsi diatas 0,05 yang 
artinya kedua variabel berdistribusi normal. 
 
b. Uji Linearitas  
Uji linieritas merupakan uji yang digunakan 
untuk mengetahui apakah terdapat hubungan linier 
variabel persepsi dukungan organisasi dengan 
keterikatan karyawan. Data dikatakan linier apabila 
nilai signifikansinya kurang dari 0,05 (p<0,05). 
 
Tabel 4. Kategorisasi Linieritas Data 
Nilai  Sig Karakteristik 
Sig > 0,05 Distribusi Data Tidak Linier 
Sig < 0,05 Distribusi Data Linier 




 Uji linieritas dalam penelitian ini menggunakan 
test for linierity dengan bantuan software SPSS versi 
24.0 for windows dengan hasil sebagai berikut:  
 
Tabel 5. Hasil Uji Linearitas Data 








Liniearity 0,000 Linier 
 
Berdasarkan tabel uji linieritas dapat diketahui 
bahwa nilai signifikansi linieritas antara variabel 
keterikatan karyawan dengan persepsi dukungan 
organisasi adalah 0,000 (p < 0,05) yang memiliki 
makna hubungan antara  variabel keterikatan 
karyawan dan persepsi dukungan organisasi adalah 
linier. 
 
2. Hasil Uji Hipotesis 
      Uji hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini 
adalah untuk mengetahui ada atau tidaknya 
hubungan antara variabel bebas dengan variabel 
terikat menggunakan teknik Pearson Product 
Moment dengan bantuan software SPSS versi 24.0 
for windows. Sugiyono (2017) menyatakan bahwa 
analisis variabel digunakan untuk mengukur keeratan 
hubungan antar variabel dengan besaran korelasi (r) 
yang memiliki rentang 0 sampai dengan 1.  
 
       Tabel 6. Kriteria Koefisien Korelasi 
Interval Koefisien Tingkat Hubungan 




0.80-1.00 Sangat Kuat 
 
Hubungan antar variabel dapat dikatakan 
signifikan apabila nilai p kurang dari 0,05 (p<0,05), 
sedangkan jika nilai p kurang dari 0,05 maka 
hubungan antar variabel dinyatakan tidak signifikan 
(Sugiyono, 2018).  Hasil pengujian dengan analisis 































N 32 32 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Berdasarkan tabel uji hipotesis yang telah 
dipaparkan, dapat diketahui  memiliki nilai signifikansi 
0,000 (p <0,05) yang menunjukkan bahwa terdapat 
hubungan signifikan antara variabel keterikatan 
karyawan dan persepsi dukungan organisasi pada 
perawat. 
Nilai koefisien korelasi juga ditunjukkan oleh tabel 
diatas yakni sebesar 0,657 (r=0,657) yang 
menunjukkan hubungan yang kuat antara kedua 
variabel. Arah hubungan dalam penelitian ini adalah 
positif dimana ditunjukkan dengan nilai 0,657 
(r=0,657) dengan artian memiliki hubungan searah. 
Hubungan searah ini bermakna semakin tinggi 
keterikatan karyawan yang dimiliki oleh perawat, 
semakin positif persepsi dukungan organisasi yang 
dimiliki oleh perawat. 
 
Tabel 8. Hasil Koefisien Determinasi 









.657 .431 .925 .856 
 
Koefisien determinasi merupakan variasi dari 
variabel bebas dalam mempengaruhi variabel terikat. 
Berdasarkan hasil koefisien determinasi, didapatkan 
bahwa nilai koefisien determinasi dari variabel persepsi 
dukungan organisasi dengan keterikatan karyawan 
adalah sebesar 0,431. Hasil ini memiliki makna bahwa 
variabel persepsi dukungan organisasi mempengaruhi 
keterikatan karyawan sebesar 43,1% dan sebesar 57,9% 
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PEMBAHASAN 
Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui 
hubungan antara persepsi dukungan organisasi dengan 
keterikatan karyawan. Hipotesis dalam penelitian ini 
adalah “terdapat hubungan antara persepsi dukungan 
organisasi dengan keterikatan karyawan pada perawat”. 
Pembuktian hipotesis tersebut kemudian dilakukan uji 
hipotesis dan menghasilkan nilai signifikansi antara 
variabel keterikatan karyawan dengan persepsi dukungan 
organisasi sebesar 0,000 (p <0,05) yang memiliki makna 
kedua variabel memiliki hubungan yang signifikan. Hal ini 
membuktikan bahwa hipotesis yang diajukan diterima. 
 Korelasi Pearson Product Moment tidak hanya 
menghasilkan nilai signifikansi melainkan juga koefisien 
korelasi (r). Koefisien korelasi menunjukkan tingkat 
kategori hubungan yang dimiliki antar variabel persepsi 
dukungan organisasi dan variabel keterikatan karawan. 
Penelitian ini menunjukkan nilai koefisen korelasi sebesar 
0,657 (r=0,657) yang bermakna kedua variabel memiliki 
hubungan yang masuk dalam kategori kuat.  
 Uji ini menggunakan metode two tailed untuk 
mengetahui arah hubungan dari kedua variabel sehingga 
dari nilai koefisien korelasi (r) dapat diketahui arah 
hubungan dalam penelitian ini yakni positif atau hubungan 
searah yang maknanya adalah semakin tinggi skor 
keterikatan karyawan yang dimiliki perawat, maka 
semakin tinggi skor persepsi dukungan organisasi yang 
dimiliki. Begitu juga dengan sebaliknya, apabila skor 
keterikatan karyawan rendah, maka semakin rendah skor 
persepsi dukungan organisasi yang dimiliki oleh 
karyawan. 
 Variabel persepsi dukungan organisasi dan 
keterikatan karyawan memiliki hubungan kuat karena 
terdapat keterkaitan antar kedua variabel. Variabel 
persepsi dukungan organisasi dapat berkontribusi dalam 
meningkatkan dimensi pada keterikatan karyawan. Hal ini 
ditunjukkan dari  penelitian yang dilakukan oleh 
Kaliannan dan Adjovu (2015) didapatkan bahwa 
karyawan yang melakukan tugas secara optimal dan 
menghasilkan kinerja yang baik tidak terlepas dari 
bagaimana atasan selalu memberikan arahan, memberikan 
evaluasi dan memberikan solusi dalam kendala yang 
dihadapi oleh karyawannya. Hal ini masuk dalam dimensi 
hubungan dengan atasan dalam variabel persepsi 
dukungan organisasi.  
 Variabel keterikatan karyawan juga memiliki 
hubungan kuat dengan persepsi dukungan organisasi. Hal 
ini dapat diketahui bagaimana persepsi dukungan 
organisasi dapat berkontribusi untuk meningkatkan 
keterikatan karyawan. Berdasarkan penelitian Mujiasih 
(2015), diketahui bahwa lingkungan kerja yang kondusif 
dengan memberikan keadilan distributif dan prosedural 
dapat meningkatkan keterikatan karyawan. Instansi yang 
memberikan keterlibatan karyawan dalam pengambilan 
keputusan akan menghadirkan keterikatan karwayan 
dengan instansi sehingga karyawan akan ikut dalam andil 
dalam memajukan unit dan instansi untuk semakin baik. 
Perilaku ini masuk dalam dimensi fokus terhadap 
pekerjaan dalam keterikatan karyawan. 
Keterikatan karyawan menurut Schaufeli dan Bekker 
(2002); Kartono (2017) adalah perasaan positif yang 
dimiliki oleh karyawan ketika melakukan pekerjaan 
sehingga dapat berkontribusi dari fisik maupun kognitif. 
Keterikatan karyawan dapat dikatakan dimiliki oleh 
karyawan apabila karyawan melakukan tugas secara 
optimal, keinginan untuk menambah pengetahuan dengan 
cara melakukan tugas yang menantang, dan memiliki 
minat yang besar dalam bidangnya. Sehingga dengan 
dimilikinya keterikatan karyawan, organisasi akan lebih 
mudah mencapai tujuan yang diharapkan (Lockwood, 
2007; Lewiuci & Mustamu (2016). Menurut Schaufeli dan 
Bekker (2002), keterikatan karyawan terdiri dari beberapa 
dimensi yakni dimensi semangat, dedikasi, dan fokus 
terhadap pekerjaan.  
Penelitian yang dilakukan dengan menggunakan 
skala keterikatan karyawan berdasarkan dimensi dari 
Schaufeli dan Bekker (2002) menunjukkan bahwa perawat  
keberatan dalam melakukan tugas dari unit lainnya. 
Perawat memiliki tanggung jawab personal yang harus 
diselesaikan berdasarkan target sehingga perawat merasa 
terbebani jika harus membantu unit lainnya. Perawat juga 
menunjukkan perilaku tidak ingin bekerja lebih dari jam 
yang telah ditentukan. Berdasarkan demografi pada 
perawat, rata-rata perawat secara dominan adalah 
perempuan yang berstatus telah menikah sehingga 
terdapat kewajiban lainnya yang  harus dilakukan. Hal ini 
merupakan salah satu faktor yang menyebabkan perawat 
memikirkan banyak hal sehingga tidak fokus dalam 
melakukan pekerjaan sehingga menimbulkan kesalahan 
dalam bekerja. Perawat juga terganggu dalam 
penyelesaian tugasnya karena selama bekerja terdapat 
gangguan dari rekan kerja yang cenderung mengajak 
untuk berbicara daripada melakukan pekerjaan. Karyawan 
tanpa keterikatan karyawan akan mengancam 
keberlangsungan organisasi karena dirinya tidak terikat 
dengan organisasi yang nantinya akan menimbulkan 
berbagai permasalahan (Giustina & Mulyana, 2015). 
Persepsi dukungan organisasi merupakan salah satu 
faktor yang dapat mempengaruhi keterikatan karyawan. 
Hal ini disebabkan karena persepsi dukungan organisasi 
merupakan faktor yang membangun keterikatan karyawan 
(Kahn (1992); Aktar  & Pungil, 2017). Persepsi dukungan 
organisasi inilah yang nantinya akan mempengaruhi 
bagaimana karyawan memiliki pandangan mengenai 
dukungan organisasi baik dari atasan, rekan kerja, dan 
pengelolaan instansi. Karyawan bekerja secara optimal 
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disebabkan oleh dukungan yang diterima sehingga 
individu akan menyatukan identitas diri mereka sebagai 
anggota organisasi (Putrie & Nursalim, 2013).  
Persepsi dukungan organisasi menurut Rhoades dan 
Eisenberger (2002); Altunoğlu dan Gürel (2015) 
merupakan kepedulian yang diberikan oleh organisasi 
kepada karyawan dengan melihat kontribusi yang telah 
dilakukan dan organisasi peduli atas kesejahteraan 
karyawan. Menurut Rhoades dan Eisenberger (2002); 
Altunoğlu dan Gürel (2015), persepsi dukungan organisasi 
terdiri dari aspek keadilan, hubungan dengan atasan, dan 
penghargaan yang diterima sesuai dengan kondisi 
pekerjaan. 
 Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan 
berdasarkan dimensi Rhoades dan Einsenberger (2002),  
Perawat memiliki pandangan bahwa atasan hanya melihat 
hasil yang diberikan tanpa mengetahui proses yang telah 
dilakukan termasuk apresiasi yang diterima selama 
bekerja. Ketika perawat memberikan gagasan, hal tersebut 
diabaikan oleh atasan dan perawat juga memiliki 
pandangan bahwa hak yang didapatkan dirinya berbeda 
dengan rekan kerjanya. Tidak adanya transparansi dalam 
pembagian jasa pelayanan juga menyebabkan perawat 
memandang tidak adilnya pemberian jasa pelayanan yang 
ada. Perawat merasa kurang mendapatkan penghargaan 
ketika terdapat perawat yang berprestasi.  
 Keterikatan karyawan yang dimiliki oleh perawat 
berkaitan dengan positif atau negatif persepsi dukungan 
organisasi. Ketika karyawan memiliki pandangan bahwa 
selama ini kontribusi mereka tidak pernah dihargai, tidak 
mendapatkan kompensasi yang cukup, tidak diberikan 
kesempatan dalam promosi ataupun pelatihan, maka 
mereka tidak dapat memberikan timbal balik yang positif. 
Karyawan akan bekerja dengan tidak optimal, melayani 
dengan tidak ramah, bahkan akan mudah jenuh dan bosan 
sehingga meningkatkan angka turn over yang dapat 
merugikan instansi. Lain halnya ketika instansi 
memberikan penghargaan yang sesuai pekerjaan dan 
kondisi yang ada, karyawan memiliki hubungan yang baik 
dengan atasan, dan keadilan yang diterima diri maupun 
unitnya maka perawat akan dengan senang membalas hal 
tersebut dengan timbal balik positif. Hal inilah mengapa 
instansi berperan dalam meningkatkan keterikatan 
karyawan. 
 Persepsi dukungan organisasi bukan menjadi 
faktor utama dalam mempengaruhi keterikatan karyawan, 
namun juga dipengaruhi oleh faktor lainnya. Hal ini dapat 
diketahui dari hasil koefisien determinan yang 
menunjukkan sebanyak 43,1% variasi persepsi dukungan 
organisasi berpengaruh pada variabel keterikatan 
karyawan dan sebanyak 57,9% dipengaruhi oleh faktor 




Penelitian ini memiliki hipotesis ‘terdapat hubungan 
antara persepsi dukungan organisasi dengan keterikatan 
karyawan pada perawat di Rumah Sakit “X”’. Setelah 
dilakukan uji hipotesis dapat diketahui bahwa hubungan 
antara variabel persepsi dukungan organisasi dan 
keterikatan karyawan signifikan sehingga hipotesis dalam 
penelitian ini diterima. 
Hubungan korelasi yang dimiliki antar variabel 
masuk dalam kategori kuat dengan arah positif yang 
memiliki makna jika persepsi dukungan organisasi yang 
dimiliki positif, maka keterikatan karyawan juga akan 
meningkat. Begitu pula sebaliknya, jika persepsi 
dukungan organisasi individu negatif maka keterikatan 
karyawan juga rendah. 
 
Saran 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka 
terdapat beberapa saran yang dapat diberikan oleh peneliti, 
yakni: 
a. Bagi Instansi 
Penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan 
persepsi dukungan organisasi yang dimiliki oleh 
perawat. Hal yang dapat dilakukan instansi untuk 
meningkatkan persepsi dukungan organisasi adalah 
dengan melakukan transparansi pada promosi. Instansi 
dapat menerapkan kebijakan kenaikan jabatan yang 
dipaparkan secara tertulis sehingga jelas alurnya dan 
jelas kriteria calon perawat.  
b. Bagi Responden 
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi evaluasi 
bagi perawat dalam meningkatkan keterikatan 
karyawan. Perawat dapat meningkatkan beberapa hal  
yakni menjadi pendukung bagi rekan kerja dalam 
melakukan pekerjaan seperti tidak mengajak berbicara 
rekan kerja ketika bekerja. Perawat juga dapat 
menyampaikan kendala dalam bekerja kepada rekan 
atau atasan sehingga mengurangi kesalahan dalam 
bekerja.  
c. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Penelitian ini hanya berfokus pada hubungan 
keterikatan karyawan dengan persepsi dukungan 
organisasi, sehingga peneliti tidak dapat mengungkap 
faktor lainnya yang berhubungan dengan keterikatan 
karyawan. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat 
meneliti faktor yang berhubungan dengan faktor 
pekerjaan seperti kepuasan kerja, keterlibatan kerja, 
dan pada faktor internal seperti locus of control. 
Peneliti selanjutnya juga diharapkan dapat meneliti 
dengan jumlah subjek yang lebih besar karena dalam 
penelitian ini memiliki keterbatasan dalam jumlah 
subjek. 
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